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A roma társadalom Magyarország legnagyobb nemzeti kisebbsége. Szakértői becslések szerint számuk 500-
600 ezer fő közé tehető, területi elhelyezkedésük egyen-
lőtlen, jelentős részük Északkelet-, illetve Délnyugat-Ma-
gyarországon, főként a határ menti vidékeken él (Kemény 
& Janky, 2003a). 
Az 1960-as évek extenzivitásának eredményeként 
munkaerőpiaci integrációjuk kezdetét vette, mely hatására 
a munkaképes férfiak közel 90%-a, míg a nők körülbelül 
fele rendelkezett munkahellyel. Elhelyezésük képzettsé-
get nem igénylő, legrosszabbul fizető, legnehezebb gyári, 
bányászati munkákba, illetve építőipari segédmunkákban 
történt (Miklós, 2017). Az új helyzet új körülményeket 
hozott, a romák társadalomkívüliségét felváltotta a hátrá-
nyos helyzet (Dupcsik, 2009). Mindez a rendszerváltást 
követően csúcsosodott ki, ugyanis a munkanélküliség a 
romák körében fokozottabb módon jelentkezett, egyúttal 
elveszítve az egyetlen integrációs kapcsot. Az 1971-ben és 
1993-ban végzett felmérésekből egyértelműen kirajzoló-
dik, hogy az államszocializmus bukását követő gazdasági 
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Magyarországon a romák több évszázados jelenléte ellenére a romakérdés kezelése csupán pár évtizedes múltra tekint 
vissza, melynek egyik fő eleme a romák munkaerőpiaci integrációja. Ebből kifolyólag a szerző terepkísérletet végzett, 
amely a roma társadalmon belül a roma nők foglalkoztatási lehetőségeit vizsgálta, tipikus kisebbségi háttérre utaló csa-
ládnév használatával. A kísérlet a roma kisebbségi csoportra összpontosított, amely a XII. század óta az egyik legnagyobb 
demográfiai csoport Magyarországon. A tanulmány bemutatja a terepkísérlet eredményét, amely magában foglalja két, 
pontosan azonos képesítéssel és munkatapasztalattal rendelkező, fiktív nő munkalehetőségeit. A fiktív nők önéletrajzait 
az interneten megjelenő álláshirdetésekre küldte el a szerző: egyiküknek tipikus magyar, a másiknak tipikus roma szár-
mazásra utaló vezetékneve volt. Mindkét önéletrajz pontosan ugyanazokat a képeket tartalmazta, mivel Magyarországon 
a munkáltatók álláshirdetéseinek jelentős részénél az egyik követelmény a fotó önéletrajzhoz való csatolása. A kutatás 
eredményeként rendkívül magas szintű diszkriminációt talált a roma vezetéknevű nő ellen.
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Despite the age-old presence of the Roma society in Hungary, the Roma issue is only a few decades old. One of the main 
elements is Roma integration into the labor market. Therefore, a field experiment was conducted that investigated the 
disposition opportunities of woman, with a typical minority background indicator family name. The experiment focus 
was on Roma minority group. This paper introduces the result of the field experiment that includes job applications of 
two fictitious women with exactly the same qualifications and work experience were sent out for job advertisement and 
head-hunter companies: One of them has a typical Hungarian name, the other one has a typical Roma name. Both curri-
cula vitae had exactly the same photos of the applicant, since one of the requirements of the job applications is to attach 
photos to the resume. This study found significant levels of discrimination against Roma women in labor markets. 
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átalakulás nagy mértékű munkavesztést eredményezett 
a romák körében. A munkaképes korú roma férfiak fog-
lalkoztatási aránya 85%-ról 29%-ra csökkent, míg a roma 
nők csupán 15%-a volt foglalkoztatva 1993-ban, mely ará-
nyok a 2003-as adatokat tekintve sem mutatnak jelentős 
változást (Szűcs, 2003).
Kemény kutatásai alapján a romák munkanélkülisége 
négy okra vezethető vissza (Szűcs, 2003), mely okok je-
lentős része a KSH 2018-as kutatása alapján napjainkban 
is validnak mondható (KSH, 2018):   
–  iskolázottság alacsony szintje: a romák többsége ala-
csony, azaz általános iskolai végzettséggel rendelke-
zik,
–  lakóhely: a romák jelentős része azon településtípu-
sokon él, melyeket leginkább súlytott a munkanél-
küliség, 
–  munkatapasztalat és elhelyezkedési lehetőség korlá-
tozottsága: a rendszerváltozást követően azon ipar-
ágak szűntek meg, melyek a romákat alkalmazni 
tudták,  
–  diszkrimináció: a munkáltatók különbséget tesznek 
etnikai alapon, alapvetően bizalmatlanabbak a roma 
munkavállalókkal, illetve munkakeresőkkel szem-
ben.  
Ennek megfelelően fogalmazódott meg kutatási kérdésem, 
miszerint mi van abban az esetben, ha egy roma mindazon 
készségekkel, képességekkel, képzettséggel, megfelelő ta-
pasztalattal, tudással és attitűddel fel van ruházva, melyek 
adott munkakör betöltéséhez szükségesek és ráadásul nő? 
A munkaerőpiaci hátrányok  
rövid áttekintése  
A negatív sztereotípiák a romákat tolvaj, szerencsejátékos, 
szabad szellemű, csábító, hazug, parazita, alacsony intel-
lektusú, higiéniát, munkaetikát nem ismerő, piti bűncse-
lekményt elkövető emberként ábrázolják (Goldston, 2010; 
Creţan & Powell, 2018; Vekerdi, 1988). A romák iránti 
elutasító magatartás hosszú történelmi gyökerekkel ren-
delkezik, melynek részét képezte a deportálás, kényszer 
asszimiláció, bebörtönzés, lemészárlás. 
A munkaerőpiaci helyzetet tekintve a rendszerváltást 
követő időben a munkaerőpiaci struktúraváltozás tömeges 
állásvesztéssel járt a romák körében, melynek aránya je-
lentősen meghaladta a társadalom egyéb csoportjait érintő 
munkahelyvesztést (Dubcsik, 2016; Kertesi, 2000c). En-
nek oka egyrészt az iskolázatlanság, másrészt az ehhez 
szorosan kapcsolódó jelenség, nevezetesen, hogy azon 
ágazatok, melyekben a romaközösség tagjai alkalmazás-
ban álltak, többségében vagy csődbe mentek, vagy bezár-
tak, melynek folyománya volt, hogy a romák lakókörnye-
zetében magas munkanélküliségi ráta alakult ki. 
Napjainkban a sztereotípiák általánossá válásából ered 
a társadalmi szintű elutasítás, melynek okai közt szerepel-
nek például a rasszista klisék, kulturális jellemzőik lené-
zése, a negatív sztereotípiák (Liegeois & Gheorghe, 1995). 
Ezek a negatív előítéletek kedvezőtlen hatással vannak a 
romák munka és társadalombéli életére és megítélésére, 
mely előítéletre az Eurobarométer vizsgálatai is rámu-
tatnak (Gabor, 2007). Az EU-MIDIS I. keretében a roma 
közösség körében végzett kutatásból kiderül, hogy 2010-
ben a válaszadók 32%-a tapasztalt hátrányos megkülön-
böztetést munkakeresés során, míg munkahelyen 16% 
(FRA, 2009). Ezt támasztja alá a KSH 2012-ben végzett 
2007, 2010 és 2012 évekre vonatkozó összehasonlító fel-
mérése is, mely szerint a munkaerőpiaci diszkrimináció 
nőtt, melynek folyománya, hogy a hátrányos helyzetű cso-
porthoz tartozók elhelyezkedési nehézségekbe ütköztek 
(KSH, 2013). Az EU-MIDIS-kutatás második szakasza is 
ezt igazolja, mely az EU 27 országában keresett választ 
többek közt a romákra vonatkozó diszkriminációs kérdé-
sekre. A válaszadók 20%-a kifejezetten kényelmetlennek 
érezné roma kolléga jelenlétét (FRA, 2016). Ezt támasztja 
alá a Pew Reseach Center által végzett kutatás is, mely 
szerint hazánkban a lakosság 64%-a negatív véleménnyel 
van a roma közösség tagjairól (Wike et al., 2016). Fenti-
ekből kirajzolódik, hogy a romák munkaerőpiaci jelenlé-
tének vizsgálatakor fontos szem előtt tartani egy nehezen 
mérhető tényezőt is, a diszkriminációt (Janky, 2004), mely 
lokális mértékének megállapítása jelen kutatás központi 
kérdése.
A roma közösségen belül a nők helyzete még kevésbé 
pozitív. A rendszerváltás idején készült felmérések alapján 
elmondható, hogy a kisebbségi csoport munkaképes korú 
férfi tagjai a többségi társadalom férfi tagjaival megegye-
ző arányban rendelkeztek munkahellyel (Kertesi, 2000a; 
Kertesi,2000b). A roma nők munkaerőpiaci reprezentált-
sága még ehhez képest is jelentősen alul marad az orszá-
gos átlagtól ebben az időszakban és 2003-ban is csupán a 
15%-ot érte el (Koncz, 2006). A 16-24 éves roma nők je-
lentős része nincs foglalkoztatva, jelentős részük nem vesz 
részt az oktatásban, vagy szakmai képzésben. Ez egyrészt 
a társadalmi kirekesztettséggel, az ebből fakadó hiányos 
társadalmi készségekkel, rossz funkcionális műveltséggel, 
nem megfelelő, vagy be sem fejezett iskolai végzettséggel, 
valamit a közösségen belüli hagyományos nemi szerepek-
kel magyarázható. Ugyanakkor egyrészt fontos fogalmi 
különbséget tennünk a többszörös és szekcionális diszk-
rimináció között, ugyanis a többszörös diszkrimináció fo-
galma egyenértékűséget feltételez a különböző társadalmi 
kategóriák között, és figyelmen kívül hagyja az egyen-
lőtlenségek differenciált jellegét és dinamikáját (Verloo, 
2006). Például az a tény, hogy a roma közösség női tagjai 
a férfi tagokhoz képest is nagyon magas munkanélküliségi 
rátát mutatnak, sok esetben elfedi, vagy figyelmen kívül 
hagyja azt a komoly problémát okozó jelenséget, hogy 
össztársadalmi szinten ez a folyamat a roma férfiakra is 
leképezhető (Neményi, Ságvári, & Tardos, 2017). Ilyen 
esetekben a hátrányos helyzetben lévő etnikai társadalmi 
kategóriák érvényesülhetnek a nemi alapú tényezők fe-
lett (Verloo, 2006). Tehát fontos azt látni, hogy míg egy 
roma férfinek etnika szakadékból, addig egy roma nőnek 
az etnikai mellett nemi szakadékból adódó hátrányokkal 
és nehézségekkel is szembe kell néznie. Másrészt fontos 
kiemelni, hogy a fent említett okok nem jelentenek kizá-
rólagosságot a foglalkoztatásból való kirekesztés terén, 
ugyanis bármilyen munkakör betöltéséről is legyen szó, 
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az adatok egyértelműen arra mutatnak, hogy a romákkal 
szembeni sztereotípiák kihatnak a munka világában való 
érvényesülésükre, lehetőségeikre, munkabérükre, mely 
hátrány fokozott mértékben jelentkezik a roma közösség 
női tagjainál. 
Számos vizsgálat foglalkozik a sikeres, diplomá-
val rendelkező romákkal, mely kutatások elsősorban az 
identitásstratégia köré épülnek, ahol nagy hangsúlyt kap 
az ösztöndíjprogramokhoz kapcsolódó újra felfedezett 
identitás (Kende, 2005; Békés, 2011). Szintén jelentős fi-
gyelmet szentelnek a diplomás roma nőkkel kapcsolatos 
vizsgálatokra, ahol az etnikai dimenzió kiegészül nemi 
kérdésekkel (Forray & Hegedűs, 2003; Brüggemann, 
2014). E kutatások jelentős része kvalitatív, élettörténeti 
vizsgálatokon alapul, melyek egyéni tapasztalatokat mu-
tatnak be. A közvetett adatok alapján kirajzolódik, hogy 
a munkaadók azonos személyes adottságok esetében nem 
a roma jelentkezőt alkalmazzák (Cserti, 2006). Ehhez a 
kérdéskörhöz kapcsolódik jelen kutatás központi kérdése 
is, mely az előzőkkel ellentétben nem egyéni visszaemlé-
kezésre, hanem kísérleten alapuló kérdésre irányul, és arra 
keresi a választ, hogy egy diplomás roma nőnek milyen 
lehetőségei vannak a budapesti munkaerőpiacon? 
Fogalmi keretek 
A tárgyalt jelenség kontextualizálásához szükséges előze-
tesen rögzítenünk pár alapfogalmat. Ilyen például a rend-
kívül összetett diszkrimináció fogalma, melynek komple-
xitása arra is visszavezethető, hogy mindazon társadalmi 
és hatalmi viszonyok bonyolult hálózatát jelöli, melyek 
alapul szolgálnak a hátrányos helyzetű csoportok társa-
dalmi egyenlőtlenségeinek tartós újratermelődésében, és 
mélyen beágyazódva a társadalomba beépültek a visel-
kedési mintákba. A diszkriminációs folyamatok további 
jellemzője, hogy a társadalom több szintjén is egyidejűleg 
működhet. Tehát mikro-, mezo- és makroszinten is mű-
ködhetnek diszkriminatív folyamatok, melyek együttesen 
fejtik ki hatásukat (Tardos, 2015). 
A fogalom sokszínűségét mutatja, hogy több társada-
lomtudományág jelentős figyelmet szentel a jelenségnek. 
Az állami fellépés részeként megjelenik a jogi megkö-
zelítésben, például a célzott szakpolitikai programok ré-
szeként az esélyegyenlőségi politikában, és az antidiszk-
riminációs intézkedésekben, melynek normakövető, 
szemléletet formáló célja van (Pap, 2015). A szociálpszi-
chológiában a diszkrimináció mindazon indokolatlan ne-
gatív viselkedésre vonatkozik, melyek magukba foglalják 
egy csoporttal, vagy annak tagjaival szembeni cselekmé-
nyeket, a velük kapcsolatos előítéleteket, illetve döntése-
ket (Al Ramiah, Hewstone, Dovidio, & Penner, 2010).  A 
szociológia a társadalmi egyenlőtlenségek és azok újrater-
melődéseként értelmezi a diszkriminációt (Tardos, 2015).
A közgazdaság-tudomány leginkább a piaci folyama-
tok perspektívájából elemzi a munkaadók diszkriminatív 
attitűdjét, mely megjelenhet a munkaerő-felvételnél, bé-
rezésben, illetve belső folyamatokban. Diszkriminációnak 
minősül közgazdaság-tudományi értelemben, ha a piac az 
értékelés során a munkavállalók olyan személyes tulaj-
donságait is figyelembe veszi, melyek nincsenek hatással 
az egyén termelékenységére (Fazekas, Lovász, & Telegdy, 
2009). Becker munkássága nyomán két diszkriminációs 
modellt különböztethetünk meg: az ízlésalapút és a sta-
tisztikait (Becker, 1971 [1957]). Az ízlésalapú modell alap-
felvetése, hogy a munkáltatók vagy munkavállalók egyéni 
preferenciák alapján kialakult előítéleteik miatt nem dol-
goznak szívesen adott csoport tagjaival. A diszkrimináló 
személyek harmadik típusát a vásárlók alkotják. Ebben az 
esetben a vásárló a vállalat által kínált terméket csupán 
alacsonyabb áron hajlandó megvásárolni a kisebbségi cso-
porthoz tartozó alkalmazottól. Másképp fogalmazva: az 
ízlésalapú diszkrimináció akkor valósul meg, ha a diszkri-
mináció a szereplők ízléséhez kapcsolható, azaz valamely 
ok vagy okok miatt egy adott csoporthoz tartozó egyént 
nem kedvelik és csupán olyan kompenzációs konstrukciók 
ellenében hajlandók kapcsolatba lépni velük, mint például 
az alacsonyabb bérezés, olcsóbban megvásárolt termékek, 
szolgáltatások. A diszkrimináció másik fajtája, a statisz-
tikai diszkrimináció, mely a munkáltatók információhi-
ánya miatt alakul ki. A munkáltatók az önéletrajzok és 
állásinterjúk során gyűjtenek adatokat a pályázókról. Az 
adatgyűjtés során kiderül a pályázó végzettsége, munka-
tapasztalata, illetve csoportbéli hovatartozása is. Ameny-
nyiben a munkaadó addigi tapasztalatai, azaz statisztikái 
alapján adott csoport tagjának termelékenysége eltér egy 
másik csoporthoz tartozóétól, akkor a profitmaximalizá-
lás jegyében a munkavállaló a termelékenyebb csoport pá-
lyázói közül választ munkavállalót (Lovász, 2012). 
Jelen kutatás szempontjából fontos kiemelni a kire-
kesztő entitások szerinti csoportosítást, melynek Pincus 
munkássága alapján egyéni, intézményes és strukturális 
típusait különböztethetjük meg (Pincus, 1998). Az egyé-
ni diszkrimináció egy másik csoport tagjaival szemben 
gyakorolt differenciáló, illetve káros hatást eredményező 
cselekedetet takar. Az intézményi diszkrimináció egy 
magasabb dimenziót jelöl, ugyanis az intézmények domi-
náns csoportból kikerült tagok olyan politikákákat hajta-
nak végre, melyek célja a differenciálás, vagy káros hatás 
gyakorlása a kisebbségi csoportokra.  Strukturális meg-
különböztetés esetén a domináns csoport tagjaiból álló in-
tézmények és egyének viselkedése, az általuk végrehajtott 
politika a differenciáló, így fejtve ki káros hatást a kisebb-
ségi csoportokra (Pincus, 1996). 
A diszkriminációnak egy másik csoportosítása alapján 
megkülönböztethető a közvetlen és a közvetett formája is. 
Közvetlennek minősül az olyan tevékenység, amely hát-
rányosan különböztet meg egy személyt vagy csoportot 
annak valós vagy feltételezett helyzete, jellege vagy jel-
lemzői alapján, összehasonlítva a hasonló helyzetben lévő 
megkülönböztetés nélküli személlyel vagy csoporttal. Je-
len kutatás alapjául szolgáló közvetett diszkrimináció első 
látásra megfelel az egyenlő bánásmód követelményeinek, 
ugyanakkor egyes személyeket vagy csoportokat szignifi-
kánsan rosszabb helyzetbe hoz a többi személyhez vagy 
csoporthoz képest (Laki, 2014). 
A diszkrimináció folyamatához szorosan kapcsolód-
nak az előítélet, a sztereotípia és társadalmi kategorizáció 
fogalmak. Az előítélet legjelentősebb forrásai egy csoport 
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jellemzőiről kialakított hiedelmek, melyek lehetnek nega-
tívak vagy pozitívak. Gyökerei legtöbb esetben szekunder 
tapasztalaton, olyan sztereotípiákon alapulnak, melyek 
előre kigondolt merev elképzelések adott egyénről, cso-
portról, sok esetben a jellegzetességeket felszínesen túlál-
talánosítva.  Bár léteznek pontos sztereotípiák is, egy-egy 
csoportra vonatkoztatva szubjektív, túlzó, egyéni rossz 
tapasztalaton alapuló általánosítást jelent. Ilyen például az 
a megállapítás, hogy a női vezetők nem jó vezetők, ahol a 
női nem megítélése nem pozitív (Laki, 2012).  
Kutatásom szempontjából szintén jelentős kiemelni 
a diverzitás fogalmát, mely kezdetben csupán egy pozi-
tív, igenlő magatartás kifejezésére szolgált, és csak a XX. 
században nyerte el kvázi-technikai értelemben vett lélek 
és ízlés formálásának, alakításának értelmezését. A sok-
színűség hosszú ideig csupán országokra koncentrálódott, 
melynek egyik központi eleme a női jogok védelme, azaz 
a szexizmus megszüntetése volt (April & Shockley, 2007). 
A legegyszerűbb, legtöbbet idézett és legátfogóbb defini-
álása alapján a „sokféleség mindazon mód, ahogyan kü-
lönbözünk.” 
A piaci környezet szintjére emelve a sokszínűség kér-
dését jelentős változásokat hozott a globalizáció. A nem-
zetközi cégek fókusza a nemzeti piacok mellett kiterjedt 
a világpiacra, melynek folyománya volt, hogy a legjob-
ban képzett munkavállalókat már a globális munkaerő-
piacról kívánták beszerezni. A vállalkozások egy része 
elkezdte értékként kezelni a különbözőséget és a diverzi-
tás a vállalati célok eléréséhez szükséges eszközzé vált, 
beleépült a stratégiába.  A sokszínű munkahelyek egyik 
kritériuma a befogadás lett, mely szempontot diszkrimi-
nációmentességnek nevezünk. Ezt hazánkban az egyenlő 
bánásmódról szóló törvény – 2003. évi CXXV. Törvény 
az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdí-
tásáról – biztosítja, mely tiltja bárki hátrányos elbánásban 
való részesítését született vagy szerzett, de a munkavég-
zés szempontjából nem lényeges, mint például származás, 
kor, nem, etnikai hovatartozás stb. sajátossága miatt. A 
hazai gyakorlatban azonban a munkáltatók jelentős ré-
szénél ez a feltétel nincs biztosítva.  Ritka azon vállalati 
szintű gyakorlat, ahol az egyenlő bánásmód ténylegesen 
sokszínű vállalat létrehozásához vezet.  Számos cég esetén 
az esélyegyenlőségi törekvés az egyes csoportok proaktív 
támogatását eredményezi (Kelemen, Messing, & Arendas, 
2018). 
Empirikus módszertan
Jelen tanulmányhoz egy hivatalos levelezés útján végzett 
kísérleti tesztet végeztem a roma nőkkel szembeni megkü-
lönböztetés feltárásának céljával Magyarországon. Figye-
lembe véve a téma jelentőségét, talán meglepő, hogy bár a 
romákat érő diszkriminációról általánosságban sok felmé-
rés született, ezek többsége azonban inkább az alacsony 
iskolai végzettséget igénylő munkakörökből származó 
tapasztalatokat mutatja be. A magasabb végzettségűeket 
érő hátrányos megkülönböztetés formáiról és kiterjedt-
ségéről már kevesebb információ áll rendelkezésünkre. 
Ezért vizsgálatot végeztem, amelyben összehasonlítottam 
egy fiktív roma származású háttérrel rendelkező diplomás 
nő foglalkoztatási esélyeit egy többségi társadalomból 
származó fiktív magyar nő lehetőségeivel. A vizsgálat 
metódusának a hivatalos levelezést választottam, mely a 
leggyakrabban használt teszt a munkaerőpiaci megkülön-
böztetést mérő tanulmányokban (Firth, 1981; Bertrand & 
Mullainathan, 2004; Bertland & Duflo, 2016). A vizsgá-
lat központjában az állt, hogy a roma származást indikáló 
vezetéknév mennyire befolyásolja a romákkal, azon belül 
a nőkkel szembeni megkülönböztetést, illetve mennyi-
re befolyásolja a foglalkoztatás esélyeit.  A roma, illetve 
magyar háttér indikátoraként, Oláh Nikoletta és Kovács 
Nikoletta neveket használtam fel az önéletrajzokban, me-
lyekhez a csatolt fényképek ugyanazok voltak. A veze-
téknév választása a lakosság által leggyakoribbnak vélt öt 
magyar és öt roma családnévből történt. A kutatás során 
a válaszadók legtöbben a Nagy, a Kovács, a Tóth, a Szabó 
és a Kiss neveket említették, mint a leggyakoribb magyar 
családnevet, míg roma családnevek esetén a Lakatos, az 
Orsós, az Oláh és a Kolompár neveket tekintették a legjel-
lemzőbbnek (Váradi, 2012).
Magyarországon – ellentétben az angolszász orszá-
gokbéli követelményekkel – az álláshirdetésekre bekül-
dött pályázati anyagokhoz csatolt önéletrajzzal szemben 
támasztott egyik követelmény, hogy fényképet tartalmaz-
zon. Éppen ezért mindkét önéletrajz esetén fekete-fehér 
képet választottam ki, hogy kizárható legyen a látható 
stigmák minimális esélye is.  Mindkét önéletrajz ugyanazt 
a képesítést, tapasztalatot, nyelvtudást, lakcímet és telefo-
nos elérhetőséget tartalmazta, tehát a két fiktív jelentkező 
csupán eltérő vezetéknévvel, így a teljes nevet tartalmazó 
eltérő e-mail címmel rendelkezett. Mindez egyrészt bizto-
sította a pályázatokban szereplő előírásoknak való egyen-
lő megfelelést, másrészt magában hordta annak lehető-
ségét is, hogy a duplikáció miatt a kísérlet kudarcot vall. 
Ugyanakkor alapvető feltételezésem az volt, hogy a roma 
identitású jelentkező pályázati anyagát meg sem nyitják 
vezetéknevét tartalmazó e-mail-címe, illetve a pályázati 
rendszerüzenet miatt. A megfelelő fénykép elkészítéséhez 
személyesen álltam modellt. Öltözetem, hajviseletem, a 
képbeállítás professzionalitást, modern, diplomával ren-
delkező nő hatását célozta meg. Mindezekkel a roma nő-
vel szembeni diszkrimináció csökkentése, illetve annak 
demonstrálása volt a célom, hogy a jelentkező illik egy 
szakmailag magas színvonalú környezetbe. Az önélet-
rajzokban szereplő kép kiválasztásában három, a kísérlet 
tényéről tudó HR-specialista nyújtott segítséget, megerő-
sítve a kép hatásáról gondolt feltételezésem.  Az önéletrajz 
elkészültét követően a kísérletbe bevonva személyes talál-
kozót kértem egy HR-tanácsadótól az egyik legnagyobb 
magyarországi munkaközvetítő cégnél azzal a céllal, hogy 
értékelje a kiküldeni kívánt önéletrajzot és kísérő levelet, 
biztosítva ezzel azt, hogy a megpályázott pozíciók kap-
csán a pályázatok előfeltételeként szükséges képességek 
és tapasztalatok rendelkezésre állnak. A tanácsadó javas-
latai alapján az önéletrajz egyes elemeit finomítottam, a 
javított verziót e-mailben küldtem el neki utolsó ellenőr-
zésre. Jóváhagyását követően indítottam el a kísérletet. A 
megpályázott pozíciókhoz saját szakmai tapasztalatomat 
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használtam fel, ezzel biztosítva, hogy a hirdető cégek első 
telefonos megkeresése során feltett esetleges szakmai kér-
déseire szakmailag megfelelő választ tudjak adni. 
A magyar álláshirdető portálok hirdetéseiről általáno-
san elmondható, hogy követelményeikben az adott pozíci-
óhoz kapcsolódóan általános, a jogszabályoknak megfelelő 
követelményeket fogalmaznak meg. A nemzetközi cégek 
álláshirdetései alatt a nemzetközi és hazai jogszabályoknak 
megfelelően feltüntetik az egyenlő esélyek alapján történő 
kiválasztást, illetve honlapjukon kiemelik a sokszínűség 
fontosságát. A diverzitás minden vállalat honlapján eltérő 
módon definiált, de mindegyikre jellemző, hogy fő szem-
pontként a sokszínűség fontosságát emelik ki. Általános-
ságban elmondható, hogy szervezeti kontextusban a sokfé-
leség koncepciójának fő perspektívája az egyenlő esélyek 
biztosítása a foglakoztatásban. Ugyanakkor az is tény, hogy 
éles határokat lehet húzni a szervezetek diverzitás dimen-
zióinak stratégiai választásában. Ez lehet nemet, vallást, 
etnikai hovatartozást, nemi identitás, kort, faji megkülön-
böztetést eltérő módon hangsúlyozó irány. Bár a diverzitás 
divatos és felkapott kifejezés, a szervezetek belső szabály-
zatának és külső kommunikációjának része, sok cégnek 
nem sikerült saját normarendszerébe implementálni azt. 
Ezt mutatja az álláshirdetések szövege is, melyek az álta-
lános kitételek mellett számos esetben konkrét követelmé-
nyeket is megfogalmaznak a jelöltekkel szemben. Ennek 
következtében a munkaerőpiaci diszkrimináció mindkét 
típusát, nevezetesen az ízlésalapú és statisztikai diszkri-
mináció látszatát is tökéletesen kizárják. Míg előbbi esetén 
a potenciális munkáltató, illetve annak alkalmazottai nem 
dolgoznak szívesen a diszkriminált csoport tagjaival, addig 
utóbbi esetben a munka világához való sztereotip attitűdöt 
alapul véve a munkáltató alacsonyabb teljesítményt felté-
telezve nem vállal kockázatot adott a roma közösség tag-
jának alkalmazásával. Mindez magába foglalja a megbíz-
hatóság mértékét, a hosszú távú együttműködés gondolatát 
és a teljesítőképességgel kapcsolatos elvárásokat. Ebből 
kifolyólag a hirdetések szövegei alapján feltételezhetjük a 
diszkrimináció kizárását, ugyanis a pályázatokban szereplő 
információk, a munkakör betöltéséhez szükséges végzett-
ségek, tudás, tapasztalat, tehát követelmények fel vannak 
tüntetve. A piacgazdasági versenyhelyzetet alapul véve 
természetesnek vehetjük a cégek hirdetéseiben megjelenő 
követelményrendszert, melyek a jogszabályi előírásoknak 
megfelelően diszkriminációmentességet tükröznek, hisz 
betöltött funkciójuk által teljesül a profit maximalizálása. A 
piacalapú elmélet gondolatmenetén továbbhaladva eljutunk 
a hasonló végzettségi szinteken megjelenő azonos, vagy kö-
zel hasonló munkabérek meglétének feltételezéséig (Arrow, 
1998). Azonban e feltételezés sem hazánkban, sem nem-
zetközi szinten nem állja meg a helyét  (Kertesi & Kézdi, 
2011; Firth, 1981). Az 1993-ban és 2007-ben Magyarorszá-
gon végzett becslésen alapuló vizsgálatok arra mutattak rá, 
hogy az etnikai csoport tagjainak a bére körülbelül harma-
dával marad el a többségi társadalom tagjainak bérétől. A 
romák esetében a nemekre vonatkozó bérekre még becsült 
adatok sem állnak rendelkezésre, ugyanakkor az általános 
tendenciát figyelembe véve feltételezhetjük ennek lefelé tor-
zító hatását (Lovász, 2012).     
Duplikált jelentkezés
Hazánk legtöbb álláskereső portálján egyrészt regisztrált 
adatokkal és feltöltött önéletrajzzal, vagy adott hirdetés-
ben megadott e-mail-címre küldött jelentkezés útján lehet 
pályázni. A fiktív pályázók nevében létrehoztam egy-egy 
regisztrációs felületet és a jelentkezésekhez szükséges 
hivatalos, teljes nevet tartalmazó, azaz identitást tükrö-
ző e-mail-címet.  Az álláspályázatokat a fiktív személyek 
szakmai profiljának megfelelően választottam ki. 
 Az álláshirdetések két típusát különböztethetjük meg. 
Egyikbe tartoznak azon hirdetések, melyet az új kollégát 
kereső cég közvetlenül ad fel, a másikba a közvetítő, fej-
vadászok hirdetései tartoznak, akik a megbízott cégek ké-
résének megfelelő profilt keresnek. 
A pályázó profilja 
Jelen tanulmány az irodai dolgozók, azon belül az üzleti 
projektmenedzserek, szervezetfejlesztők, adminisztratív 
vezetők foglalkoztatási esélyeit vizsgálta. A profilválasz-
tás oka szakmai tapasztalatom volt, az esetleges telefonon 
feltett szakmai kérdésekre adott válaszok validitása mi-
att. Mindegyik munkakör közép magas státuszt jelent a 
szervezeteken belül, szervezőkészséget, struktúralátást, 
nagyon jó kommunikációs készséget igényel, mivel külső 
vagy belső fő kapcsolattartó szerepeket töltenek be a szer-
vezetekben.  Ezek a munkakörök a fehérgalléros munkák 
csoportjába tartoznak, melyek aktív, konstans módon nö-
vekvő karriert tesznek lehetővé. A romák többsége hátrá-
nyos gazdasági háttérrel rendelkezik, alkalmazásuk ilyen 
jellegű munkakörökben és közegben egyértelmű indikáto-
ra a társadalmi főáramba való bejutásuknak. 
A pályázati anyag
A magyar normákat követve ebben a kísérletben használt 
minden pályázati anyag a következőket tartalmazta: kísé-
rőlevél, önéletrajz. Az önéletrajz magába foglalta a szak-
mai tapasztalatot, a felsőfokú intézményekben végzett 
tanulmányokat, nyelv- és számítástechnikai programokra 
vonatkozó ismereteket, fényképet. Mindezek lehetővé tet-
ték a fiktív személyek kognitív képességeinek összegzé-
sét. A kísérő levél általános bemutatkozást tartalmazott, 
azonban külön motivációs levelet kérő hirdetések eseté-
ben, részletesebben bemutattam a munkaeredményeket. A 
pályázatok időpontjában a fiktív pályázók – Oláh Nikolet-
ta és Kovács Nikoletta – 37 évesek voltak.  Átlagot tekint-
ve a roma nők jóval fiatalabb korban kötnek házasságot, 
mint a többségi magyar társadalom tagjai. Azonban egy-
részt a munkáltatók roma nőket érintő családi állapotára 
vonatkozóan semmilyen adat nem áll rendelkezésünkre. 
Másrészt az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség 
előmozdításáról szóló törvény és a munka törvényköny-
ve miatt a munkaadók nem kérhetnek a családi állapot-
ra vonatkozó adatot az állásra jelentkezőktől, ezért egyik 
identitás esetén sem tüntettem fel erre vonatkozó informá-
ciót egyik önéletrajzban sem, illetve Kovács megkeresése 
során egyetlen középvállalat kivételével nem merült fel 
kérdés ezzel kapcsolatban.  Ebből kifolyólag a családi ál-
lapot szerinti megkülönböztetést kizárhatjuk befolyásoló 
tényezők sorából. 
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A metódus 
Közel fél éven keresztül a népszerű online állásportálok 
hirdető felületeit böngésztem heti két alkalommal. A pá-
lyázatokat e-mailben vagy az állásportál felületén keresz-
tül küldtem ki a hirdető vállalatoknak, illetve a megbízott 
fejvadászoknak. Az önéletrajzok mindkét esetben ugyan-
azokat a kapcsolattartási adatokat tartalmazták: lakcím, 
mobiltelefonszám. Az e-mail-címek a teljes neveket tar-
talmazták, yahoo-s postafiókkal. Minden pályázat teljes 
munkaidős, budapesti foglalkoztatásra lett beadva. 
Mivel mindegyik hirdetésre mindkét pályázatot 
elküldtem, fennállt annak a veszélye, hogy a munkál-
tatóknak feltűnik a fiktív profilok egyezősége, mely 
magával vonhatta volna a kisebbségbarát viselkedést. 
Az eredmények azonban egyértelműen igazolják, hogy 
hazai szinten a módszer kevésbé ismert a személyze-
ti vezetők körében. Következésképpen egyrészt nem 
merülhet fel a gyanú miatt módosított attitűd, másrészt 
egyértelműsíti a teljes nevet, tehát a származást indiká-
ló vezetéknevet magába foglaló e-mail-cím szerinti első 
körös szelekciót. 
Minden hirdetés esetén gondosan ellenőriztem a hir-
detésben foglalt követelményeknek való megfelelést, azaz, 
hogy a fiktív pályázók szakmai profilja mennyire felel 
meg az elvárásoknak. Az elvárásoknak való megfelelést a 
HR-tanácsadóval folytatott előzetes konzultációval bizto-
sítottam, aki előtt felfedtem kutatási célom. A személyes 
találkozó során megkértem a tanácsadót, hogy mutassa 
meg, hogy az álláskereső portál adatbázisában hogyan 
keresnek rá a HR-szakemberek adott pozíció kapcsán az 
adatbázisban szereplő önéletrajzokra. Keresési kérésem 
az üzleti projektmenedzserekre, szervezetfejlesztőkre, 
adminisztratív vezetőkre irányult, illetve a HR-szakem-
berek keresési kulcsszavainak kiderítése is célom volt. Az 
önéletrajzomat ennek megfelelően módosítottam, majd 
e-mailben elküldtem a tanácsadónak. Jóváhagyást köve-
tően feltöltöttem a két fiktív pályázó adatlapját, a saját ne-
vemen lévőt töröltem. 
A beadott két identitás álláspályázata alapvetően két 
csoportba osztható. Egyik csoportba az álláshirdetést köz-
vetlenül feladó cégek, a másikba a személyi toborzással 
foglalkozó vállalatok hirdetései tartoznak. Minden cég-
hez csupán egy hirdetés kapcsán küldtem el a két fiktív 
jelentkezést.  A pályázó iránt pozitívan érdeklődő cégek 
telefonon vették fel a fiktív személyekkel a kapcsolatot, 
az elutasító üzenetek e-mailekben érkeztek. Amennyiben 
a fiktív jelentkezők meghívást kaptak egy-egy interjúra, 
a kellemetlenségek elkerülése végett következő munkana-
pon telefonon vagy e-mailben lemondtam azt arra való hi-
vatkozással, hogy időközben az adott identitás kapott egy 
számára kedvező ajánlatot. 
Eredmények
A kísérlet során összesen 221 pályázatot küldtem el, mely-
ből 157 pályázatot Magyarországon működő, budapesti 
székhelyű cégek, 64-et pedig fejvadászattal foglalkozó 
cégek írtak ki (összefoglaló statisztikáért lásd a mellék-
letben az 1.és 2. táblázatot). A két típusnál kapott ered-
mények jelentős mértékben eltérnek, ezért a továbbiakban 
az eredmények értékelése is ennek megfelelően történik. 
A vállalatoknak küldött pályázatoknál fontos azt is 
hangsúlyozni, hogy a pályázatok beküldésének sorrendi-
ségét váltogattam, azaz volt olyan pályázat, amit elsőként 
Kovács Nikoletta néven pályáztam meg, míg más hirde-
tésnél Oláh Nikoletta nevében küldtem be először a pá-
lyázati anyagot.  Ezt azért fontos hangsúlyozni, mert egy-
egy hirdetés esetén a pályázók magas aránya miatt nem 
zárhatjuk ki az összes beküldött pályázati anyag feldolgo-
zásának hiányát minden cég esetében. Ezt a feltételezést 
igazolja, hogy csupán egyetlen kisméretű vállalattól kap-
tam adategyeztető megkeresést a két azonos önéletrajzzal 
kapcsolatban, illetve Oláh visszahívásai minden esetben a 
korábban beadott álláspályázatok körébe tartoztak. A kis-
méretű cég toborzójának leveléből egyértelműen kiderül, 
hogy a szakember alaposan, egyenlő esélyeket biztosítva 
tanulmányozta a két identitás önéletrajzát: „…borzasztó-
an érdekel: miért adtad le ugyanazt a CV-t Oláh Nikolet-
taként és Kovács Nikolettaként is? Illetve, ha rákeresek 
az email-címedre, akkor még Olasz Nikolettként is kiad 
a Google. Valamilyen kísérletet csinálsz, vagy van bármi 
különös oka a dolognak? …” 
Kovács esetén szignifikáns kapcsolat nem figyelhető 
meg a pályázati anyagok beadási sorrendisége és a vissza-
hívása közt.  Viszont figyelemre méltó, hogy a duplikációt 
csupán egyetlen cég jelezte, ami egyértelműen igazolja, 
hogy a roma származású szakember által e-mailben kül-
dött pályázat, – mely tartalmazta vezetéknevét – számos 
esetben ignorálva lett. A két identitás visszahívási aránya 
a hirdető cégek és fejvadászok részéről a mellékletben 
található 1. és 2. ábrán látható. A magyar vezetéknévvel 
rendelkező pályázó – Kovács Nikoletta – lényegesen si-
keresebb volt. Pozitív visszajelzést kapott a megpályázott 
állások 21,01%-ában, míg a roma vezetéknévvel rendel-
kező pályázó – Oláh Nikoletta – csupán 10,8%-tól kapott 
visszahívást. A fejvadász cégek esetén kapott eredmények 
lényegesen negatívabb képet mutatnak. A 64 beadott pá-
lyázatból, Kovács Nikoletta 24 esetben kapott lehetőséget 
telefonos bemutatkozásra, majd személyes találkozóra 
időpontot. Oláh minden esetben a szokásos visszautasító 
sablon e-mailt kapta. Bár a visszautasító válaszüzenetek 
rendszerüzenetként érkeztek, 32 esetben tartalmazták 
adott fejvadász cég delegáltjának elektronikus aláírását és 
kontaktinfóját. A 32 fejvadászt két csoportra osztottam, 
gondosan ügyelve arra, hogy egy-egy fejvadász cégen 
belül ugyanarra a profilra vadászó csoportba ne küldjön 
üzenetet a két identitás ugyanazon kapcsolattartóknak, 
illetve tagoknak. Ennek kiderítésére felmentem az adott 
fejvadász cég weblapjára és az egyes hirdetésekhez, illet-
ve álláskategóriákhoz rendelt neveket kigyűjtöttem, majd 
a honlapok információi alapján csoportosítottam azokat 
és a meglévő, visszautasító e-mailekben lévő információ 
alapján küldtem el üzeneteim a visszautasító értesítések 
válaszaként. Ennek megfelelően Oláh Nikolettaként 18 
és Kovács Nikolettaként 14 válaszüzenetet küldtem el a 
fejvadászoknak, melyben megköszöntem az információt, 
illetve kértem egy személyes találkozót, melynek keretén 
belül lehetőségem nyílik egy részletesebb bemutatkozás-
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ra és profilomnak megfelelő további lehetőségeket keres-
hetünk. A 14 fejvadásznak kiküldött üzenetből Kovács 
minden esetben a találkozásra nyitott válaszüzenetet vagy 
telefonhívást kapott, Oláh 14 üzenetre egyáltalán nem ka-
pott választ, 3 esetben elfoglaltságra való hivatkozással el-
utasították, és csupán egyetlen karrier-tanácsadó, Spiller 
László volt nyitott az Oláhval való találkozásra. Ez is arra 
utal, hogy végzettségtől, tapasztalattól függetlenül meg-
különböztetés áll fenn a roma nőkkel szemben. 
Spiller László 20 éve foglalkozik hazai és nemzetközi 
szinten karrier-tanácsadással. Mivel László attitűdje kivé-
telesnek és egyedinek minősült, ezért ezen a találkozón 
megjelentem. A találkozón megosztottam a szakemberrel 
a kísérlethez kapcsolódó főbb információkat és lehetősé-
get kértem a jelen tanulmányhoz kapcsolódó kérdések fel-
tételére. Úgy gondoltam tapasztalata alapján átfogó képet 
adhat a hazai foglalkoztatásról, azon belül is kiemelten a 
roma diplomásokról. Ezért jelen kutatás hivatalos levele-
zésből származó eredményeinek egyes részeit az interjú 
vonatkozó elemeivel vizsgálom.  
A hirdetést közvetlenül feladó cégektől érkező vissza-
hívásokban pozitívan csupán a szervezetfejlesztő pozíció 
összesített eredménye értékelhető, ugyanis ebben az eset-
ben a két pályázó hasonló visszahívási arányt ért el. Ko-
vács 5, Oláh 4 visszahívást kapott. Oláh visszahívásai közt 
2 fő nem magyar állampolgárságú toborzó volt, a beszél-
getés angolul zajlott. Ezekben az esetekben feltételezhető a 
vezetéknévhez kapcsolódó identitás szerinti beazonosítás 
hiánya. A telefonálók akcentus alapján nyugat-európaiak, 
azon belül az egyik német, a másik brit volt. A kelet-euró-
pai származást két okból is ki lehet zárni. Egyrészt, ezen 
országokban szintén létezik az identitást jelző Oláh veze-
téknév különböző változata. Másrészt ezen országokban 
lényegesebb nagyobb kihívást jelent romaként élni, mint 
hazánkban, ezért feltételezem, hogy más Közép-Kelet-Eu-
rópából származó szakemberek a nagy átlagot tekintve 
még kevésbé nyitottak a romákkal való együttműködésre. 
Ugyanakkor a szervezetfejlesztő munkakör sajátossága, 
hogy leginkább a szervezeten belüli kapcsolattartás jel-
lemző, tehát nem kell sehol sem megjelenni a cég arca-
ként. Figyelemre méltó, hogy az üzleti projektmenedzser 
szakmában a megkülönböztetés szintje a legmagasabb. A 
kísérleten belül a projektmenedzser a legnagyobb bérezé-
sű, legtöbb végzettséget és külső, belső kapcsolattartást 
egyaránt igénylő foglalkozás. Sok esetben feltételezik, 
hogy a diszkrimináció mértéke párhuzamosan csökken az 
iskolai végzettség növekedésével. Egy roma származású 
alkalmazása azonban nem tekinthető megszokottnak a 
magasabb foglalkozási státusú pozíciók esetén.    
Mivel a pályázatokat ugyanazokhoz a cégekhez küld-
tem el, a visszahívások számának különbsége nem ma-
gyarázható sem a pozíció szerinti, sem a munkahelybéli 
különbségekkel, kizárólag a megkülönböztetéssel és mi-
nimálisan a beküldött önéletrajzok teljes feldolgozottsá-
gának hiányával. Kovács pályázata kétszeresen bizonyult 
sikeresebbnek Oláhéhoz képest. A két pályázó megfelelő, 
ugyanazzal az egyetemi végzettséggel és több éves hazai 
és nemzetközi szakmai tapasztalattal, ugyanazon szintű 
és számú idegennyelv-tudással bír, tehát az önéletrajzok 
alapján mindkettő rendelkezett a megpályázott pozíci-
ókhoz szükséges képesítéssel, tudással és tapasztalattal. 
Spiller Lászlóval készült interjú során kiderült, hogy a 
fejvadász cégek kiírásai azért általánosabbak, mert a fej-
vadászok nem szeretnék felfedni megbízóik kilétét, ez-
zel kizárva összekötői szerepük kikerülésének lehetősé-
gét. László a beszélgetés során kiemelte, hogy napjaink 
trendjének fontos részét képezi „a sokszínűség beemelése 
a szervezeti kultúrába. A menedzsment gyakorlata mö-
gött az az elgondolás áll, hogy minél összetettebb, minél 
többféle nézőpont vagy megközelítés jelenik meg, annál 
több értéket képes előállítani a szervezet.” A szakember 
kiemelte, hogy számos területen nem egyenlő a nemek 
eloszlása. Például a HR-tanácsadók esetében a női mun-
kaerő súlya a nagyobb, míg sales-en leginkább a férfiak 
vannak többségben. Tehát a feladatok felosztásában is lé-
tezik nemek szerinti megosztás a munka világában, azaz a 
férfi hozza a munkát, a nő pedig végrehajtja azt. A mélyin-
terjú során próbáltam arra a kérdésre választ kapni, hogy 
léteznek-e olyan csoportok, melyekkel szemben aggályok 
merülnek fel a teljesítmény, megfelelő attitűd kapcsán. 
László meglátása szerint az idősebb generációval szem-
ben általánosságban fennáll ez a nézet, ugyanis véleménye 
szerint „kevésbé flexibilisnek gondolják őket.” Az interjú 
során számos roma identitásúval kapcsolatos pozitív, sa-
ját életében tapasztalt példát tudott hozni a szakember, 
mely esetek leginkább művészi vonalú tevékenységek 
voltak. Spillernek bevallása szerint még nem volt sosem 
roma kollégája, de tanácsadóként interjúztatott már roma 
származású IT-szakembert, tehát a kiválasztási folyamat-
ban a szakmai tudás és nem a származás volt domináns 
számára. Arra a kérdésre, hogy átlagot tekintve a roma 
álláskeresőkkel szemben létezik-e ellenérzés, László meg-
érzések és nem bizonyítékok alapján igenlő választ adott 
és elismerte, hogy előfordulhat a fejvadászok körében a 
vezetéknév szerinti szelekció. A szakember hangsúlyozta, 
hogy véleménye szerint „sokan hoznak olyan hátteret, ami 
alapján ellenérzéseik vannak a romákkal szemben”, de ki-
emelte, hogy ezt a HR-tanácsadóknak kötelességük lenne 
szétválasztani és csupán szakmai szempontok szerint len-
ne szabad döntést hozniuk.      
A direkt hirdető cégeknél azonban nemcsak az adott 
cég attitűdje, de azok munkavállalóinak és kapcsolatháló-
ja is fontos tényezőt jelenthet a kiválasztás során, melyre 
hatással lehet a tulajdonosi struktúra, a szervezeti kultúra, 
a méret és a cég földrajzi diverzitása. Ezt igazolja a fiktív 
pályázókat visszahívó cégek mérete és célpiaca. Oláh kis 
cégektől érkező megkeresése lényegesen eltér Kovácsétól, 
ami igazolja a roma identitással szembeni diszkrimináci-
ót hazánkban. Annak megállapítása, hogy ez az adott cég 
kultúrájára, a cégen belüli dolgozók attitűdjére, a kapcso-
lati hálóra, vagy ezek kombinációjára vezethető vissza, 
jelen kutatás alapján nem megállapítható. A kis méretű 
cégek esetén Oláh megkeresése csupán 11,7%-ot, míg Ko-
vácsé 36,4 %-ot ért el. Ezek a vállalatok a honlapjukon, 
interneten fellelhető információk alapján magyar tulaj-
donosi háttérrel rendelkeznek, a legtöbb esetben – refe-
renciáik alapján – nemzetközi, vagy nagyobb hazai cégek 
beszállítói. 
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A jogszabályi előírásoknak való megfelelés kapcsán, 
különösen a nemzetközi háttérrel rendelkező cégek hir-
detési szövegében megtalálható az egyenlő esélyek sze-
rint történő kiválasztás. Az egyes sokszínűségi csopor-
tok szerinti preferenciát nagy mértékben befolyásolja az 
adott cég sokszínűségi stratégiája. Léteznek cégek, ahol 
a nők, más helyen az LMBTQ, vagy az idősebb, illetve 
pályakezdő csoport tagjainak alkalmazását részesítik 
előnyben. Roma munkavállalók kapcsán azonban nem áll 
rendelkezésre ilyen jellegű információ. Ennek hátterében 
egyrészt a szakszervezeti szintű támogatottság hiánya, 
másrészt a statisztikai diszkriminációhoz kapcsolódó 
munkadók részéről feltételezett alacsonyabb teljesítmény, 
harmadrészt a kutatás során többször bizonyosságot nyert 
közvetett diszkrimináció áll. Ugyanakkor a roma nők 
jelentős munkaerőpiaci hátránya mögött meghúzódhat 
oktatási, megfelelő munkatapasztalat, szorgalom hiányá-
nak feltételezése. Azonban jelen tanulmány két identitá-
sú szereplője, Kovács és Oláh ugyanazzal a képesítéssel, 
munkatapasztalattal rendelkezik. Mivel a vezetéknév és 
e-mail-cím kivételével ugyanaz volt a két önéletrajz tar-
talma, nyilvánvaló, hogy számos esetben Oláh pályázata 
teljes mértékben ignorálva lett. Születhetnek olyan kriti-
kai megfogalmazások miszerint Oláh egyáltalán nem lett 
diszkriminálva, csupán kapacitáshiány miatt nem került 
be az előszűrési folyamatba. Ennek Kovács önéletrajzának 
másodlagos elküldése mond ellent, mely esetben nem volt 
szignifikáns kapcsolat a megkeresések és az önéletrajz 
beküldésének sorrendisége közt. A két önéletrajz pontos 
egyezése kizárja annak esélyét, hogy egyetlen kivételtől 
eltekintve akár a hirdető cégek akár a fejvadászok elolvas-
ták volna mindkét önéletrajzot, ugyanis ebből kifolyólag 
esélyegyenlőséget mutató, barátságosabb attitűd lett volna 
jelen kutatás eredménye.
Záró gondolatok 
Európában, így hazánkban is heves vita folyik a romák 
helyzetéről, de ennek ellenére kevés szó esik arról, hogy a 
többségi társadalom miként kezeli a diplomás romákat, kü-
lönös tekintettel a roma nőkre. Vizsgálatom eredményei azt 
mutatják, hogy a roma  névvel rendelkező jelentkező jelentős 
mértékben kedvezőtlen bánásmódban részesült. A magyar 
munkaadók számára több száz év együttélés után is külső 
csoportnak minősülnek a romák, mely elutasításukhoz ve-
zet.  A romák munkaerőpiacon betöltött hátrányos helyzetét 
erősíti, hogy foglalkoztatásuk nem kapcsolódik semmilyen 
kedvezményhez, támogatáshoz szemben a kisgyermekes 
anyák, a megváltozott munkaképességűek, a nyugdíjkor-
határhoz közel lévők, valamint a pályakezdők munkaerő-
piaci integrációját támogató állami támogatásokkal. Ezzel 
szemben egy roma munkatárs támogatása abban az esetben 
biztosított, ha egy államilag támogatott csoporthoz is tarto-
zik. A jelenlegi munkaerőhiány által egyértelműen kirajzo-
lódik, hogy az eddigi toborzási célcsoport bővítésre szorul, 
melynek potenciális bővítésére a kiaknázatlan romák cso-
portját lenne érdemes megcélozni. 
Többször megállapítást nyert, hogy a romák körében 
jóval magasabb azok aránya, akik hátrányosabb gazdasági 
térségben élnek, alacsonyabb iskolázottságúak és a mun-
kanélküliségi adatok tekintetében jelentősen felülrepre-
zentáltak. Ezek a hátrányok sok esetben egymást erősítik, 
ráadásul a közvetett diszkrimináció tovább rontja a helyze-
tüket. Ugyanakkor a romák körében létezik egy szűk réteg, 
akik érettségivel vagy diplomával rendelkeznek, de amint 
azt jelen tanulmány is igazolja nem minden esetben sikerül 
minden hátrányukat redukálni, így még egy kiemelkedő 
jelölt is hátrányokkal küzd a többségi társadalom tagjával 
szemben. A több fronton tapasztalt hátrányok, az ebből 
adódó kudarcok önértékelési problémákhoz vezetnek, a 
megélt tapasztalatok alapján előfordulhat, hogy bizonyos 
eseteket már alapvetően diszkriminációként azonosítanak. 
Ugyanakkor a pozitív tapasztalatok, ahogyan más sérülé-
keny csoportok esetén rugalmasságot, kitartást, megfelelő 
kapcsolathálót, termelékenységet eredményeznek.  A diver-
zitásmenedzsment területén végzett számos kutatás hang-
súlyozza, hogy a csapatok produktivitása, így a szervezet 
teljesítménye azon múlik, hogyan kezelik a sokféleséget, 
tehát a diverzitás megfelelő alkalmazásakor produktivitást 
eredményez, így a cégek nagy valószínűséggel képesek re-
agálni az új piaci igényekre, versenyelőnyt szereznek más 
cégekkel szemben. Ezzel szemben a sokszínűség figyelmen 
kívül hagyásakor csökken a termelékenység (Adler, 2007; 
Kossek & Lobel, 1996). A sokszínű munkahelyek poten-
ciális munkavállalóinak körét nagyobb merítésből tudja 
kiválasztani, így nagyobbak a lehetőségei a minőségibb 
munkatárs felvételére. A stratégiai szintű diverzitással ren-
delkező szervezeteknél különösen a hátrányos csoportok-
nál alacsonyabb a fluktuáció, mivel a befogadó környezet 
motiválja őket a hosszabb idejű maradásra. A befogadás 
másik pozitív hozadéka, hogy a rejtőzködés elmaradásának 
köszönhetően nő az érintett munkatársak teljesítménye és 
elkötelezettsége. A diverzitás további előnye, hogy az eltérő 
összetételű csoportok növelik az innovációt, ugyanis eltérő 
szempontokat, ötleteket adnak hozzá a közös munkához.  A 
sokszínűség értékként történő kezelése nem csupán a vál-
lalat belső, hanem a külső rendszereit is érinti, ugyanis a 
szervezetben lévő társadalmi csoportok tagjai közre tudnak 
működni saját csoportjuk igényeinek felmérésében, a fej-
lesztési kidolgozásában. Így a vállalat új ügyfelekre, illetve 
partnerekre tehet szert.  
A nagyvállalatok jelentős része rendelkezik támoga-
táspolitikával. Kommunikációjukban olyan sérülékeny 
csoportok jelennek meg, mint például a fogyatékkal élő 
személyek, beteg gyerekek, LMBTQ-tagok. Ezzel szem-
ben a romák, mint támogatott csoport megjelenése nem 
jellemző a kampányokban. Ennek magyarázata leginkább 
a többség elutasításától való félelem. Bár léteznek roma 
közösségeket, szervezeteket, diákokat támogató cégek, 
egyik sem jeleníti azt meg közvetlen külső kommunikáci-
ójában. Roma vásárlók vevőcsoportként való megjelölése 
még kevésbé jellemző. Ebből adódóan a roma pályázók-
nak nincs információjuk arra vonatkozóan, hogy mely 
vállalat számára jelent társadalmi értéket a romák befoga-
dása akár mikro-, akár makroszinten. A kommunikációs 
rést kihasználó cégek jelentős versenyelőnyhöz juthatná-
nak a sokszínűségre nyitott munkavállalók, partnerek és 
ügyfelek körében.  
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Visszahívás hirdető cégektől identitás alapján       
Forrás: saját szerkesztés
2. ábra
Visszahívás fejvadászoktól identitás alapján
Forrás: saját szerkesztés
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kisvállalkozás 12 2 36
nemzetközi cég 21 15 121
Profil
SSC 4 3 14
hazai szolgál-
tatás 7 2 34
nemzetközi szol-
gálatás 3 2 11
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